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RESUMO 
O presente trabalho é uma pesquisa de campo que foi realizada no dia 23 de agosto de 2018, por 
meio de uma visita a uma empresa para identificar as causas que impactam no índice de 
absenteísmo desta organização, e quetem como objetivo apresentar um plano de ação com 
propostas para reduzir este número.Por meio da pesquisa bibliográfica fundamentou-se os 
principais conceitos referentes a absenteísmo, entrevista informal e pesquisa documental para 
coletar informações na empresa, diagrama de Ishikawa e brainstorming para identificar as 
causas.Foram encontradas sete causas que contribuem para o alto índice de absenteísmo da 
empresa, sendo que a partir da utilização da Matriz GUT foi possível identificar que os fatores que 
mais impactam são: ainsatisfação dos colaboradores com a empresa; a falta de ginástica laboral e a 
não utilização de equipamentos de proteção individual. Utilizando-se a ferramenta 5W2Hfoi 
elaborado o plano de ação com propostas para as três causas que mais impactam no problema, que 
se aplicadas reduzirão o alto índice de absenteísmo na organização. 
 
Palavras-chave: Absenteísmo;Relações Humanas;Gestão de pessoas. 
 
ABSTRACT 
 
The present study is a field research that was performed on August 23, 2018, through a visit to a 
company to identify the causes that impact on the absenteeism index of this organization, and that 
aims to present an action plan with proposals to reduce this number. Through the bibliographic 
research, the main concepts related to absenteeism, informal interview and documentary research 
were used to collect information in the company. The Ishikawa Diagram and brainstorming tools 
were used to identify the causes. Seven causes were found that contributed to the high level of 
company absenteeism, and from the use of the GUT Matrix it was possible to identify that the 
factors that most impact are: employee dissatisfaction with the company; lack of laboral gymnastic 
and the non-use of personal protection equipment. Using the 5W2H tool, the action plan was 
elaborated with proposals for the three causes that most influenced the problem, which, if applied, 
will reduce the high rate of absenteeism in the organization. 
 
Keywords:Absenteeism; Human Relations; People Management. 
 
 
 
1 INTRODUÇÃO 
Este trabalho é uma pesquisa de campo e foi realizado no setor de Recursos Humanos de 
uma empresa que atua no ramo de Catering/alimentação e está localizada em uma cidade na região 
Metropolitana de Curitiba.A empresa fornece alimentos para um Aeroporto Internacional.  
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Atualmente grande parte das organizações sofre com problemas relacionados ao 
absenteísmo que se trata da falta do colaborador no seu local de trabalho e está relacionada com os 
hábitos, costumes e valores pessoais.No dia 03 de setembro de 2018 foi realizada uma visita 
acadêmica à empresa e pode-se identificar que esta possui um alto índice de absenteísmo. 
Segundo Ribeiro (2012, p. 14), “o absenteísmo é a ausência no trabalho por qualquer que 
seja o motivo”. Para Souto (1998, p. 45) “o absenteísmo é tão complexo que exige um trabalho 
multiprofissional na instituição, já que, na causa do mesmo, há muito mais fatores do que a simples 
doença”. 
 Tal problema pode acarretar em várias consequências que prejudicam e atrasam a produção. 
Grande parte das faltas que ocorrem são devido à saúde do colaborador, a higiene dos locais de 
trabalho e áreas correlatas que acabam causando problemas de saúde e até mesmo desmotivação 
levando a ausência deste (SOUTO, 1998). 
 Neste trabalho analisaram-se dados e informações que foram coletadas na empresa por meio 
de entrevista informal e pesquisa documental com o objetivo de apresentar uma proposta para 
reduzir o alto índice de absenteísmo na empresa. 
 
1.1 METODOLOGIA 
 A pesquisa de campo tem o objetivo de adquirir informações ou conhecimentos 
relacionados a um problema ou hipótese. De acordo com Marconi e Lakatos (2010) a pesquisa de 
campo consiste na observação de fatos e fenômenos que acontecem espontaneamente, na coleta de 
dados a que eles se referem em registrar as variáveis que se apresentam relevantes, para que ocorra 
a análise. No dia 23 de agostode 2018 realizou-se uma visita à empresa em estudo para conhecê-la e 
diagnosticar um problema para realizar este trabalho. 
 A entrevista informal “é o tipo menos estruturado, e só se distingue da simples conversação 
porque tem como objetivo básico a coleta de dados” e tem como objetivo“a obtenção de uma visão 
geral do problema pesquisado” (GIL, 1999, p. 111). 
No dia 23 de agosto de 2018 foi realizada uma entrevista informal com a Gerente de 
Produção, sendo questionada sobre possíveis problemas que ocorrem na empresa relacionado às 
relações humanas. 
 Para Gil (2010) a pesquisa bibliográfica é aquela que se desenvolve a partir das teorias já 
tornadas públicas com relação ao tema de estudo, tentando explicar um problema. Com base em 
livros e artigos científicos, foi aplicado esse método para a fundamentação teórica deste trabalho. 
 Foi realizada e pesquisa documentalpor meio da consulta em cartões pontos dos 
colaboradores,os quais foram fornecidos pela empresa e por meio deles recolheu-se as informações 
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necessárias para a realização deste trabalho. Neste tipo de pesquisa “a fonte de coleta de dados está 
restrita a documentos, escritos ou não, constituindo o que se denomina de fontes primárias, estas 
podem ser feitas no momento em que o fato ou fenômeno ocorre, ou depois” (MARCONI & 
LAKATOS, 2010,p. 157). 
O diagrama de Ishikawa foi utilizado para mapear as causas do problema identificado na 
empresa em estudo, que segundo Custodio (2015), foi criado em 1940, por KaoruIshikawa, com a 
finalidade de identificar as causas e os efeitos dos problemas organizacionais. O modelo se 
assemelha a uma espinha de peixe, composto por uma linha central com extremidade a direita 
indicando os efeitos, três linhas acima e três embaixo que mostram os seis grupos de fatores a serem 
pesquisados com a descrição das causas do problema. Esses fatores são definidos por Santos (2011) 
como: 
 
a) máquina (MQ): todo e qualquer equipamento destinado ao processo produtivo; 
b) método (MT): tudo que seja pertinente ao como fazer, normas e conduta do trabalho; 
c) material (MP): referente a matéria-prima e outros insumos físicos necessários a realização 
do produto/serviço; 
d) mão de obra (MO): diz respeito ao pessoal, treinamento, competências, remuneração, 
motivação, harmonia da equipe, dentre outros; 
e) medida (ME): todo conjunto de medidas necessárias ao controle do processo produtivo e 
incorporadas ao bem ou serviço, aferição (meios e formas) e vinculação a padrões regionais 
ou internacionais; 
f) meio ambiente (MA): envolve aparatos físicos tangíveis tais como a iluminação, ventilação, 
poluições (sonora, visual, ambiental) e layout. 
 
 A Matriz GUT foi utilizada para priorizar as causas, que para Santos (2011, p. 105) é a 
“matriz para seleção de alternativas com base nos critérios de Gravidade, Urgência e Tendência, os 
quais indicam uma priorização” e que deve seguir a seguinte pontuação,conforme o modelo 
apresentado no quadro 1. 
 
 
 
Quadro 1 – Modelo Da Matriz GUT 
Pontos G 
(Desdobramento do 
U 
(Prazo para tomada de 
T 
(Evolução dos efeitos no 
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processo) decisão) futuro) 
5 Os prejuízos ou 
dificuldades são 
extremamente graves. 
É necessária uma ação 
imediata. 
Se nada for feito haverá um 
grande e imediato 
agravamento. 
4 Os prejuízos ou 
dificuldades são muito 
graves. 
É necessária uma ação com 
alguma urgência. 
Se nada for feito haverá um 
agravamento a curto prazo. 
3 Os prejuízos ou 
dificuldades são graves. 
É necessária uma ação o 
mais cedo possível. 
Se nada for feito haverá um 
agravamento a médio 
prazo. 
2 Os prejuízos ou 
dificuldades são pouco 
graves. 
Pode esperar um pouco 
pela ação. 
Se nada for feito, haverá 
agravamento a longo prazo. 
1 Os prejuízos ou 
dificuldades não têm 
gravidade. 
Não tem pressa alguma 
pela ação. 
Se nada for feito, não 
haverá agravamento, 
podendo até melhorar. 
Fonte: Santos (2011). 
 
De acordo com Santos (2011) os objetivos da Matriz GUT são: 
 
a) priorizar as ações de análise e de solução de um dentre os vários problemas apresentados por 
um processo; 
b) promover o conhecimento e avaliação de um processo/produto existente; 
c) dar condições de rastreabilidade e confiabilidade na seleção de critérios e priorização de 
fatores. 
 
 O brainstorming foi utilizado para a identificar as causas do problema e formulação de 
alternativas de soluções para reduzir o alto índice de absenteísmo na empresa em questão. De 
acordo com Santos (2011)o brainstorming é uma técnica que tem o objetivo de auxiliar as pessoas 
de um grupo a apresentarem diversas ideias em um período de tempo curto. 
 
Para Santos (2011) os objetivos do brainstorming são: 
 
a) estimular a participação das pessoas nas reuniões das equipes; 
b) obter ideias convergentes sobre um tema complexo; 
c) identificar problemas e levantar fatores, incluindo intuição e observações experimentais; 
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d) levantar o conjunto de causas relacionadas a um problema, ou melhoria. 
 
 Foi utilizado o5W2H para elaboração do plano de ação com as propostas para a redução do 
alto índice de absenteísmo na empresa. De acordo com Santos (2011, p. 125) o plano de ação 
5W2H é um “quadro demonstrativo de atividades a serem apreendidas com total esclarecimento de 
fatores vinculados a cada uma delas”. 
 
 De acordo com Santos (2011) seus objetivos são: 
 
a) apresentar um quadro resumo das atividades necessárias para a execução de um plano; 
b) iniciar uma análise custo-benefício de um projeto qualquer, dimensionando os fatores 
envolvidos para a verificação dos resultados obtidos; 
c) ordenar as ações futuras de um plano, buscando transparência e eficácia na execução de 
cada uma delas. 
 
 Para Santos (2011) deve ser feita na seguinte sequência: 
 
a) levantar e detalhar ações ou fatores que compõem uma ação maior, na medida em que 
apresentem custos significativos ou sejam consideradas para destaque; 
b) as ações ou atividades a serem desenvolvidas (O Quê) devem ser enunciadas com o verbo 
no infinitivo e estarem acompanhadas sempre de suas justificativas (Por Que). Nestas, a 
resposta inicia um “Para que” para facilitar a compreensão, sendo que o How (Como) deve 
ser colocado com o verbo no gerúndio, pois se trata de algo, muitas vezes, em curso. A 
última coluna é reservada para o valor de realização (Quanto), no design isolado do Plano de 
Ação; 
c) nesta última, se inicia a Análise Custo-Benefício do plano, parcial e total, ou seja, verifica-se 
o retorno do investimento. Se a equipe/liderança não tiver alternativas de ações com melhor 
desempenho, as propostas são mantidas. O somatório final da coluna ajuda, a saber, o valor 
total de investimento; 
d) o preenchimento das outras colunas deve ser feito considerando uma leitura posterior sem 
margem de dúvidas de interpretação. 
 
 
2 FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 
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 Esta etapa do trabalhoé destinada a fundamentação teórica dos principais conceitos 
relacionados com o tema absenteísmo, desde sua relação com os recursos humanos até o quanto 
pode ser prejudicial à organização. 
 
2.1 GESTÃO DE PESSOAS 
 De acordo com Chiavenato (2014) a definição de administração de Recursos Humanos ou 
Gestão de Pessoas é a junção de atitudes e métodos, técnicas e práticas pré-definidas intencionando 
gerenciar os comportamentos internos e potencializar o recurso humano das empresas. 
“Gestão de pessoas é a função gerencial que visa a cooperação das pessoas que atuam nas 
organizações para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais” (GIL, 2014, p. 
17). 
 
 ParaChiavenato (2009) Gestão de Pessoas pode ser definida, como sendo: 
 
a) Recursos Humanos – RH: como uma unidade operacional que funciona como órgão de staff 
(quadro dos dirigentes de uma empresa), como uma ferramenta técnica de prestação de 
serviços para recrutar, selecionar, treinar, remunerar, comunicar, além de cuidados da área 
de segurança do trabalho; 
b) departamento como um conjunto de práticas de Recursos Humanos: O RH intervém como a 
organização, opera suas atividades de recrutamento, seleção, treinamento, remuneração, 
benefícios, comunicação, higiene e segurança do trabalho; 
c) RH como profissão: É quando o departamento cuida dos profissionais que estão trabalhando 
em tempo integral, ocupando vagas de selecionadores, treinadores, administradores de 
salários e benefícios, engenheiros de segurança, médicos do trabalho. 
 
2.2ABSENTEÍSMO  
 O absenteísmo nada mais é que o ato do colaborador faltar ou chegar atrasado ao seu local 
de trabalho, aumentando os custos e diminuindo a produtividade, deixando de comparecer, 
dependendo da situação em que este se encontra podem ter prejuízo no salário ou no descanso 
semanal remunerado (PONTELO& CRUZ, 2014). 
 Soares e Silva (2004) declaramque para alguns estudiosos o absenteísmo está relacionado à 
chegada da revolução industrial que impactou na vida dos colaboradores dentro das industrias, que 
eram instáveis e possuíam condições de trabalho que causavam suas faltas. 
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O absenteísmo ou absentismo, é uma expressão utilizada para designar a falta do 
empregado ao trabalho. Isto é, a soma dos períodos em que os empregados de determinada 
organização se encontram ausentes do trabalho, não sendo a ausência motivada por 
desemprego, doença prolongada ou licença legal (CHIAVENATO, 2008, p.88). 
 
2.2.1 Tipos de Absenteísmo 
Muitas empresas não veem a importância de uma redução do absenteísmo, porém “ao 
combater o absenteísmo com eficiência, a empresa pode aumentar as horas trabalhadas e, com isso, 
a produtividade” (RIBEIRO, 2012, p. 31). 
 
 Ribeiro (2012) cita os tipos de falta que são declaradas pela legislação, mostrando alguns 
exemplos e os dias, tais como: 
 
a) falecimento de familiares ou dependentes econômicos: até dois dias seguidos; 
b) casamento: três dias úteis;  
c) doação espontânea de sangue: um dia a cada 12 meses de trabalho; 
d) alistamento para mesário eleitoral: até dois dias; 
 Dentro do absenteísmo, além de possuir as faltas involuntárias, algumas delas citadas 
anteriormente, possui as faltas voluntárias, que são as faltas sem evidências, sendo assim, podem 
ser descontadas. Alguns dos motivos mais comuns citados por Ribeiro (2012) são: 
 
a) doenças sem atestado; 
b) transtornos relacionados ao meio de transporte; 
c) condução do filho ao médico; 
d) vicio de bebidas alcoólicas; 
e) problemas relacionados ao âmbito doméstico. 
 
2.2.2 Causas do Absenteísmo 
 Para Romero, Costa, Silva e Kops (2013) as principais causas do absenteísmo podem 
envolver: doença comprovada ou não comprovada; razões familiares diversas; atrasos involuntários 
por motivos de força maior; faltas voluntárias por motivos pessoais ou profissionais; problemas 
financeiros; problemas de deslocamento e transportes; baixa motivação para trabalhar, problemas 
com gestores ineficazes; políticas inadequadas de gestão de pessoas e busca de melhores 
oportunidades. 
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 Wagner III e Hollenbeck (2012) apontam também que a insatisfação e o estresse são uma 
das principais razões que geram o absenteísmo.Souto (1998)destaca as causas do absenteísmo em 
fatores intra-organizaçõeseextra-organizações, como se pode observar no quadro 2. 
 
Quadro 2 – Causas do Absenteísmo 
Absenteísmo 
Causas Intra-Organizações Causas Extra-Organizações 
 Insatisfação no trabalho  Causas por doenças 
 Falta de liderança ou supervisão  Doenças em geral 
 Antiguidade  Lesão por acidente 
 Quebra de coesão do grupo  Alcoolismo 
 Tratamento injusto  Problemas de transporte 
 Idade  Problemas domésticos 
 
 Sexo 
Fonte: Souto (1998) 
 
 De acordo com Spector (2013) fatores como a cultura e políticas de ausência são os dois 
principais fatores que estimulam as ausências. Como exemplo pode-se se citar, um colaborador 
insatisfeito, que pode querer escapar de obrigações no trabalho alegando estar doente,porém se a 
ausência for punida ou encarada pelos colegas como inaceitável, dificilmente o colaborador fará 
isso. Para isso, as organizações mediante a mudanças de políticas podem reduzir e desencorajar a 
ausência e incentivar a maior frequência do colaborador. 
 
2.2.3ConsequênciasdoAbsenteísmo 
 Segundo Silva (2014), o absenteísmo causa custos diretos e indiretos, que representam a 
diminuição da produtividade, aumentam o custo da produção, falta de organização das atividades, 
reduz a qualidade de produtos e serviços, diminui a eficácia do trabalho, gera problemas 
administrativos, limita o desempenho e causa obstáculos para o bom andamento da gestão. Mesmo 
quando o profissional chega atrasado e consegue fazer suas atividades a organização pode levar um 
prejuízo por isso, pois ela paga ao colaborador uma carga horária que o este não vem cumprindo. 
 
2.2.4Absenteísmo de Acordo com a Legislação 
ParaPontelo e Cruz (2014) existem os seguintes itens que são relacionados ao absenteísmo e 
declarados pela legislação brasileira. 
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2.2.4.1 Atestado Médico 
 Conforme Curia, Céspedes e Nicoletti (2014) o atestado médicoé um documento que abona 
as faltas ao trabalho sendo regulamentado pelo Decreto 27.048/49 que aprova o regulamento da Lei 
605/49, no artigo12, §1º e 2º, que dispõe sobre formas de abono de faltas mediante o atestado 
médico,que são: 
 
i) art. 12 § 1º (simplificado): a doença será comprovada mediante atestado médico, 
proveniente do médico do trabalho da empresa; 
ii) art. 12 § 2º: não dispondo a empresa de médico da instituição de previdência a que esteja 
filiado o empregado, por médico do Serviço Social da Indústria (SESI) ou do Serviço Social 
do Comércio (SESC), por médico de repartição federal, estadual ou municipal, incumbido 
de assunto de higiene ou saúde, ou, inexistindo na localidade médicos nas condições acima 
especificados, por médico do sindicato a que pertença o empregado ou por profissional da 
escolha deste. 
 
2.2.4.2 Entrega do Atestado 
 De acordo com Curia, Céspedes e Nicoletti (2014) o atestado médico abona a falta do 
colaborador no período do afastamento sem prejuízo de salário, mas para isso é importante que os 
atestados sejam considerados válidos e constem as seguintes informações: 
 
a) nome do paciente (colaborador); 
b) data do afastamento e período de repouso; 
c) assinatura e carimbo do médico ou dentista; 
d) CID (Código Internacional de Doenças) – a colocação do CID no atestado é opcional ou se o 
paciente solicitar; 
e) motivo do afastamento - o motivo do afastamento é opcional pelo médico ou se o paciente 
solicitar; 
f) os atestados deverão ser entregues pelos amigos ou parentes ao setor administrativo das 
unidades em até 48 horas; 
g) atestados emitidos por outros profissionais de saúde (psicólogos, fisioterapeutas, 
fonoaudiólogos, etc.) que não sejam médicos ou dentistas serão aceitos apenas para justificar 
a ausência, não abonando as horas ou dias ausentes. 
 
2.2.4.3 Faltas Justificadas Asseguradas por Lei 
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 Em alguns casos é permitido pela legislação que o colaborador seja dispensado do trabalho, 
sem prejuízo do salário, e nestes casos o colaborador comprovará através de declaração especifica 
conforme assegurado pela CLT (Consolidação da lei trabalhista) art. 473, que segundo Curia, 
Céspedes e Nicoletti (2014) são eles: 
 
a) licença obituária: afastamento por até 2 (dois) dias consecutivos, em caso de falecimento do 
cônjuge, ascendentes, descendentes, irmão ou pessoa declarada em sua CTPS (Carteira de 
Trabalho e Previdência Social), que viva sob sua dependência econômica, desde que 
devidamente comprovada através do atestado de óbito; 
b) licença matrimonial: afastamento por até 3 (três) dias consecutivos, em virtude de 
casamento; desde que devidamente comprovada através da certidão de casamento; 
c) licença paternidade: afastamento por 5 (cinco) dias, a contar no dia do nascimento do filho, 
no decorrer da primeira semana (ADCTart. 10, § 1º), desde que devidamente comprovada 
através da certidão de nascimento; 
d) doação de sangue: ausência de um dia a cada doze meses de trabalho, em caso de doação 
voluntária de sangue, desde que devidamente comprovada através da declaração do 
hemocentro; 
e) alistamento eleitoral:até 02 dias consecutivos, ou não, com o objetivo de regularização 
eleitoral, desde que devidamente comprovado; 
f) alistamento militar: período de tempo necessário para cumprir as exigências do Serviço 
Militar, desde que devidamente comprovada através do certificado de alistamento ou 
certificado de dispensa de incorporação; 
g) prova de vestibular: ausência para realização de provas de acesso ao ensino superior, desde 
que devidamente comprovada através do cartão de inscrição; 
h) intimação judicial: afastamento pelo período necessário para cumprir a exigência judicial, 
desde que devidamente comprovada (CLT art. 473). 
 
2.2.4.4 Faltas Injustificadas 
 Caso o colaborador se ausente do trabalho, sem comunicar a empresa o motivo do seu 
afastamento se valerá de seu regime disciplinar, para querendo, aplicar punições, que podem ir de 
advertências verbais até suspensão, podendo em alguns casos, considerando o histórico funcional 
do colaborador, chegar ao rompimento do contrato de trabalho por justa causa (PONTELO & 
CRUZ,2014). 
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2.2.4.5 Afastamentos por Acidente de Trabalho ou no Trajeto 
 Se o profissional da unidade sofrer um acidente de trabalho dentro da empresa (típico) ou no 
trajeto (residência x trabalho/trabalho x residência), ele deverá comunicar ao gestor da unidade e ao 
setor de Segurança do Trabalho.Noscasos de acidente de trajeto é importante que o colaborador 
apresente o boletim de atendimento médico (BAM), boletim de emergência (BE) ou boletim de 
ocorrência (BO), um ou outro documento e também atestado médico, e nestes casos o CID – 
(classificação internacional de doença), todas essas informações são importantes para que fique 
comprovado o acidente de trajeto.A empresa fará a comunicação do acidente do trabalho à 
Previdência Social até o 1º dia útil da ocorrência e em caso de morte, de imediato à autoridade 
competente (PONTELO & CRUZ,2014). 
 
2.2.5 O Custo do Absenteísmo nas Organizações 
 As faltas no trabalho trazem despesas para a organização, Ribeiro (2012, p. 235) afirma que 
“é relevante que a organização desenvolva uma planilha para apurar os custos, não só em relação 
aos funcionários faltosos, mas também com relação aos gastos de substituição e os encargos sociais 
incorridos”. Ribeiro (2012) também afirma que existe uma forma de compensação a isso, criando 
um banco de horas para que o funcionário que costuma faltar muito possa repor as horas não 
trabalhadas. 
 Chiavenato (2009, p. 89) afirma que “o volume e duração de ausências estão relacionados 
com a satisfação no trabalho”, atualmente as organizações buscam influenciar os colaboradores na 
motivação de ausências, onde verificam as justificativas, comunicam regras de ausência e 
recompensam bons registros de assiduidade, pois cada pequena redução no índice de absenteísmo 
tem a tendência de trazer uma razoável economia a organização. 
 
2.2.6 O Cálculo do Índice de Absenteísmo e Métodos de Controle e Prevenção 
 Segundo Chiavenato (2014, p. 88), “o absenteísmo constitui a soma dos períodos em que os 
colaboradores se encontram ausentes do trabalho, seja por falta, atraso ou algum motivo 
interveniente”. 
 Para Aguiar e Oliveira (2009, p. 100) “é importante calcular o índice de absenteísmo, pois, 
os atrasos, as faltas ou as saídas durantes o expediente de trabalho, somadas em um todo, podem vir 
a acarretar prejuízos irreparáveis para a organização”. De acordo com Aguiar e Oliveira (2009) 
existem várias fórmulas para se calcular esse índice de absenteísmo, em todo caso, é preciso saber a 
real preocupação da empresa, para assim, usar a formula que é mais adequada. 
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Para Filho (2006) o índice de absenteísmo se refere ao controle de ausências em momentos 
ao qual o colaborador encontra-se em seu tempo de jornada de trabalho programadas. 
 Afigura 1 mostra a fórmula utilizada para calcular o índice de absenteísmo segundo Marras 
(2017). 
 
Figura 1 – Fórmula para calcular o absenteísmo 
 
Fonte: Marras (2017). 
 Para calcular o Índice de absenteísmo, Nhp é o número de horas perdidas e NhP é o número 
de horas planejadas (MARRAS, 2017). 
 Chiavenato (2014) diz que se o índice de absenteísmo durante o mês é de 3%, significa, por 
exemplo, que 97% da força de trabalho da organização está atuando naquele mês. 
 
2.2.7 Conscientização Sobre Absenteísmo 
 A assiduidade no trabalho pode ser reduzida por algumas barreiras à presença, dentre 
doenças, acidentes, responsabilidades familiares e particulares e também em relação ao transporte 
até o local de trabalho (CHIAVENATO, 2014). 
A assiduidade depende de motivação, mas é afetada por práticas organizacionais, como por 
exemplo, oferecer recompensas à assiduidade do colaborador e punições para o absenteísmo, pela 
cultura de ausência, quando em alguns casos faltas e atrasos são aceitáveis ou não, e atitudes, 
valores e objetivos dos colaboradores(CHIAVENATO, 2014). 
Ainda de acordo com Chiavenato (2014) atualmente as organizações vêm incentivando a 
presença e desestimulando cada vez mais as ausências por meio de práticas gerenciais e culturas 
que tem foco em privilegiar a participação e o desenvolvimento de atitudes, valores e objetivos dos 
colaboradores que são favoráveis a presença e participação. 
 ParaRibeiro (2012, p. 233) a empresa “precisa motivar o funcionário para o trabalho, 
além de divulgar e aplicar as normas da empresa, de modo a evitar que funcionários não 
enquadrados sirvam de exemplo para outros”. 
Ribeiro (2012) afirma que grande parte das organizações trabalham com algumas 
determinadas ações que dão liberdade ao gerente para abonar as faltas dentro do limite. 
 
3 PROPOSTA PARA REDUZIR O ALTO ÍNDICE DE ABSENTEÍSMO NA EMPRESA 
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 Esta etapa do trabalho é destinada a apresentação dos dados coletados na empresa, 
identificação das causas do problema eelaboração do plano de ação com propostas para reduzir o 
alto índice de absenteísmo na organização em estudo. 
 
3.1 INDICE DE ABSENTEÍSMO NA EMPRESA 
A partir da consulta realizada nos cartões pontos dos funcionários da empresa foram 
analisadas as horas trabalhadas, faltas justificadas, horas negativas e horas abonadas, todas essas 
consideradas como absenteísmo. 
 No gráfico 1 a seguir é possível ver a relação de horas trabalhadas com as de abstenções 
durante os meses de maio, junho e julho de 2018 e identificar o índice de absenteísmo dos 
colaboradores da empresa. 
 
 
Gráfico 1 – Índice de absenteísmo mensal 
 
Fonte: Autores (2018). 
 
 Diante dos dados apresentados no gráfico 1 pode-se observar que em todos os meses “maio, 
junho e julho” o índice ficou igual ou acima de 4%, sendo que o índice de absenteísmo máximo 
aceitável pela empresa é de 3%, o qual está de acordo com empresas desse porte e ramo. Os 
resultados encontrados na empresa apresentam consequências sendo elas causadas por faltas e 
atrasos sendo justificadas ou não, sendo que as consequências podem acarretar em dificuldades no 
dia a dia da empresa. 
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3.2 CAUSAS DO ABSENTEÍSMO NA EMPRESA 
 A partir das informações coletas por meio da entrevista realizada em 23 de agosto de 2018 
com a gerente de produção e depois de realizado o brainstorming identificaram-seas causas que 
impactam para o alto índice de absenteísmo na empresa, após identificadas, utilizando-se do 
diagrama de Ishikawa foram apresentadas, conforme pode-se observarna figura 2: 
 
 
 
 
 
 
Figura 2 – Causas do absenteísmo na empresa 
Fonte: Autores (2018). 
 
Depois de identificadas as causas, com a utilização da Matriz GUT foi realizada a 
priorização destas, conforme pode-se observar a seguir. 
 
3.2.1Priorização das Causas 
Para priorizar as causas foi utilizada a matriz GUT, para isso cada uma delas foi analisada,e 
foram pontuadas de acordo com a gravidade, urgência e tendência. Após a análise definiu-se que 
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serão priorizadas as causas que apresentaram pontuação acima de 30 pontos, conforme pode-se 
observar na tabela 1. 
Conforme a tabela 1, a causa “insatisfação com a empresa” apresentou 60 pontos; “falta de 
ginástica laboral” obteve 40 pontos e “não utilização de EPI’s” ficou com 32 pontos. A seguir são 
apresentadas de forma descritiva como cada uma das causas priorizadas contribui para o problema. 
 
3.2.1.1 Não Utilização de EPI’s 
 O ambiente da empresa pode afetar a saúde dos colaboradores, pois existem lugares com 
altas temperaturas, ou seja, quentes como a cozinha e lugares com temperaturas baixas como as 
câmaras frias. Muitas vezes, o colaborador ignora o uso dos EPI’s necessários e entra e sai de um 
lugar para outro com temperaturas diferentes e isso pode ter como consequências alguns problemas 
de saúde, que poderão fazer com que este tenha que ausentar-se do trabalho. 
 
Tabela1: Matriz GUT para priorizar as causas 
CAUSAS Gravidade 
G 
Urgência 
U 
Tendência 
T 
Total 
G x U x T 
Insatisfação com a empresa 5 3 4 60 
Falta de ginástica laboral 4 5 2 40 
Não utilização de EPI’s 4 4 2 32 
Falta de respeito hierárquico 2 3 2 12 
Atraso da van 2 3 1 6 
Pessoas com idade acima de 60 
anos 
2 2 1 4 
Problemas pessoais 1 1 1 1 
Fonte: Autores (2018). 
 
3.2.1.2 Insatisfação com a Empresa 
 A insatisfação está relacionada aos poucos benefícios ofertados pela empresa, pois a 
empresa não oferece bonificações e nem mesmo perspectiva de crescimento na organização, que 
resultam na desvalorização e desmotivação dos colaboradores, fazendo com que muitos não estejam 
comprometidos com a organização, levando a não se preocupar com o horário que chega ou saí, e 
até mesmo faltando sem justificativa. 
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3.2.1.3 Falta de Ginástica Laboral 
 A empresa não realiza ginástica laboral, porém na execução das atividades no setor de 
produção grande parte dos movimentos realizados são repetitivos, os quais podem afetar a saúde e o 
bem-estar do colaborador.Isto acarreta em uma série de problemas relacionados às articulações e 
musculatura, levando o colaborador a faltar por estar com dores ou ter que ir a consultas médicas ou 
realizar exames, fisioterapia, entre outros motivos que o levam a se ausentar do trabalho. 
 
 
3.3 PLANO DE AÇÃO COM PROPOSTAS PARA SOLUÇÃO DO PROBLEMA 
Nesta etapa é apresentado o plano de ação com as propostas para as 3 causas que foram 
priorizadas por meio da utilização da Matriz GUT conforme a tabela 1, que são: Insatisfação com a 
empresa; Falta de ginástica laboral; Não utilização de EPI’s, que visam a redução do alto índice de 
absenteísmo na empresa. A seguir são apresentadas as propostas por meio da utilização da 
ferramenta 5W2H. 
 
3.3.1 Proposta para Reduzir a Insatisfação com a Empresa 
 Para reduzir a insatisfação com a empresa, sugere reavaliar os benefícios ofertados, 
conforme a proposta apresentadano plano de ação 5W2H, apresentado no quadro 3 a seguir: 
 
Quadro 3 – plano de ação para reduzir a insatisfação com a empresa 
WHAT? 
O QUE? 
WHO? 
QUEM? 
WHERE? 
ONDE? 
WHEN? 
QUANDO? 
WHY? 
POR QUE? 
HOW? 
COMO? 
HOW 
MUCH? 
QUANTO 
CUSTA? 
Implantar 
bonificação 
por 
assiduidade 
Gerente de 
RH  
No setor de 
Recursos 
Humanos 
Janeiro de 
2019 
Para estimular 
e motivar os 
colaboradores 
Oferecendo 
bonificações que 
impliquem em um 
adicional no vale 
alimentação 
oferecido pela 
empresa 
R$150,00 
mensais por 
colaborador 
(se atingindo 
a meta) 
Implantar um 
plano de 
cargos e 
salários 
Gerente de 
RH  
No setor de 
Recursos 
Humanos 
Janeiro de 
2019 
Para estimular 
e motivar os 
colaboradores 
Avaliando os 
cargos atuais e 
fazendo um 
benchmarking 
Um total de 
80 horas de 
trabalho do 
Gerente de 
RH 
Fonte: Autores (2018). 
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 Ao implantar a bonificação por assiduidade, os colaboradores têm acesso a um novo meio 
de aumentar o valor total do seu vale alimentação que atenda mais às suas necessidades. Sugere-se 
que esta atividade seja executada pelo gerente de Recursos Humanos da empresa, que adicionaria 
essa bonificação à folha de pagamento. O valor será depositado no cartão alimentação do 
colaborador como forma de prêmio por assiduidade, ou seja, o colaborador não poderá ter faltas, 
horas negativas, atestadose declarações durante o mês, com exceção se for abonada pelo chefe 
imediato. 
O valor estipulado para tal foi baseado no valor atual do vale alimentação, que é de R$ 
200,00 reais mensais, assim seria um prêmio que adicionaria 75% do valor atual somando um total 
de R$350,00 por mês. Por ser uma bonificação o valor não será descontado na folha de pagamento. 
 Com relação a proposta de implantação de um plano de cargos e salários, é necessária para 
proporcionar e incentivar os colaboradores a buscarem crescimento e realização profissional. 
É dever da empresa acompanhar esseprocesso de evolução, realizando 
avaliaçõesfrequentessobre o desenvolvimento dos seus colaboradores a fim de recompensá-los 
pelos resultados positivos obtidos. 
 Oplano de cargos e salários ajuda no alinhamento de longo prazo entre as expectativas dos 
colaboradores e da organização, porém é um processo longo. O responsável será o Gerente de RH 
da empresa, que deverá seguir os seguintes passos: 
 
a) avaliar a descrição de cargos de cada função da empresa: apontando suas principais tarefas; 
b) definir as competências dos ocupantes de cada função: os dividindo em três categorias: 
conhecimentos (nível teórico), habilidades (saberes práticos) e atitudes (pontualidade, 
entrega, metas e honestidade); 
c) estabelecer níveis para cada cargo: definindo os diferentes níveis em por exemplo: júnior, 
pleno e sênior; 
d) realizar uma pesquisa salarial de mercado por meio do benchmarking: avaliando salários e 
benefícios ofertados por outras empresas para cargos semelhantes ao da empresa e questão; 
e) equiparar salários para estimular a competitividade salarial: isso pode ser feito realizando 
uma conta onde a competitividade salarial é igual o salário oferecido pela empresa divididos 
pela média do mercado, o resultado deve ser igual ou superior a 1; 
f) pesquisa interna: realizar uma avaliação interna para analisar se é possível realizar as 
mudanças salariais sem afetar as finanças da empresa e comprometer sua lucratividade. 
g) definir as faixas salariais: partindo das análises realizadas. 
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 Após isso os colaboradores precisam ser comunicados das mudanças e para que exista 
efetividade esse processo deverá estar em constante avaliação e atualização, sugere-se que seja 
realizada uma reunião com todos os colaboradores no início do mês de março de 2019, uma hora 
antes do final de um dia de expediente de trabalho para lhes comunicar. 
 Para ser totalmente aplicado, devido a demanda de estudos e avaliações de função por 
função, será necessário um total de 80 horas de trabalho do gerente de RH, divididos em 40 dias de 
trabalho, começando o seu estudo em 3 de janeiro de 2019, com 2 horas diárias de trabalho voltadas 
ao plano de cargos e salários. 
 
3.3.2 Proposta para solucionar a Causa “Não Utilização de EPI’s” 
 Outro fato relevante que ocorre no dia a dia da empresa é o descumprimento de normas 
relacionadas ao uso de EPI, especialmente o não uso dele em áreas frias e quentes em um curto 
período de tempo. É necessário um monitoramento constante de um responsável para assegurar que 
ninguém está se arriscando e descumprindo essa norma no ambiente e trabalho. Para isso é 
necessário elaborar um plano de ação para diminuir essa ocorrência, como pode se observar no 
quadro4 a seguir: 
 
Quadro 4 – Plano de ação para utilização de EPI 
WHAT? 
O QUE? 
WHO? 
QUEM? 
WHERE
? 
ONDE? 
WHEN? 
QUANDO? 
WHY? 
POR QUE? 
HOW? 
COMO? 
HOW 
MUCH? 
QUANTO 
CUSTA? 
Fiscalizar a 
utilização 
de EPI 
Gerente de 
Produção 
Setor de 
produção 
Janeiro de 
2019 
Para evitar que os 
colaboradores 
corram risco de 
ficarem doentes 
Supervisionando 
diariamente os 
colaboradores e 
exigindo o uso do 
EPI 
30 minutos 
diários de 
trabalho do 
Gerente de 
Produção 
Advertir 
pelo não 
uso do EPI 
Gerente de 
RH 
Setor de 
produção 
Janeiro de 
2019 
Para 
conscientizar os 
colaboradores 
que 
desrespeitarem a 
instrução de uso 
de EPI 
Aplicando 
advertências aos 
colaboradores que 
desrespeitarem as 
regras 
10minutos 
de trabalho 
do Gerente 
de RH, por 
ocorrência 
Fonte: Autores (2018). 
 
 A supervisão da utilização dos EPI’sficará a cargo da gerente de produção, que realizará 
esse monitoramento nos setores diariamente, o que não levará mais do que meia hora diária para ser 
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realizado. Mesmo com esse monitoramento, se ainda houver colaboradores que descumpram a 
norma e não usem os EPI’s, será necessário a aplicação de advertências. 
 Para aplicar a advertência será necessário imprimir uma notificação de tal erro para que o 
colaborador assine, mediante ao seu líder de setor, para que seja advertido e avisado das 
implicações do descumprimento da regra. Ao aplicar punições e advertências, a expectativa de 
redução de infrações é alta, pois com o tempo os colaboradores ficarão mais atentos ao uso dos 
EPI’s corretos, diminuindo também os casos de problemas de saúde relacionados a isso. O Gerente 
de RH será o responsável por esta atividade juntamente com o líder do setor. 
 
3.3.3 Proposta para Implantar a Ginástica Laboral 
 Para implantar o programa de ginástica laboral foi elaborado o plano de ação apresentado no 
quadro 5 a seguir: 
 
Quadro 5 – Plano de ação para implantar programa de ginástica laboral 
WHAT? 
O QUE? 
WHO? 
QUEM? 
WHERE? 
ONDE? 
WHEN? 
QUANDO? 
WHY? 
POR QUE? 
HOW? 
COMO? 
HOW 
MUCH? 
QUANTO 
CUSTA? 
Implantar 
programa 
de ginástica 
laboral 
Gerente de 
RH 
Sala de 
treinamento 
Janeiro de 
2019 
Para evitar que 
os 
colaboradores 
corram o risco 
de 
teremproblemas 
de saúde e 
faltar ao 
trabalho 
Contratando um 
profissional de 
educação física 
para elaborar 
exercícios e 
instruir os 
colaboradores, 
três vezes na 
semana 
R$ 180,00 
(semanal) 
Fonte: Autores (2018). 
 
 O objetivo da implantação da ginástica laboral é exercitar partes do corpo com as quais se 
trabalha diariamente de maneira exaustivana empresa, principalmente em áreas de produção, para 
que o corpo se prepare melhor para realizar as tarefas, ajudandono melhor desempenho do trabalho 
eevitando lesões e doenças por esforço repetitivo e como isso evitando que os colaboradores faltem 
ao trabalho. 
 Para isso será necessário a contratação de um profissional de educação física. Após consulta 
com profissionais da área, a cotação mais em conta ficou na média de R$ 60,00 reais a aula. A 
sugestão é que seja realizada três vezes por semana das 8 às 9 horas da manhã, sendo que seriam 
divididas em 3 turmas, a primeira composta pelos colaboradores da cozinha e resfriamento, a 
segunda pelos da copa e cozinha fria e a terceira pela confeitaria e montagem, cada aula com a 
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duração de 20 minutos,na sala de treinamento que a empresa possui, por ser um espaço amplo e 
arejado. A sugestão é queo educador físico realize as atividades nestes 20 minutos com os 
colaboradores e que os oriente a realizarem em outros momentos no decorrer do dia, bem como nos 
dias em que eles não vão à empresa. 
 
 
 
4 CONSIDERAÇÕES FINAIS  
O absenteísmo é um problema que deve ser estudado, entendido e solucionado, pois gera 
diversos prejuízos para o colaborador e para a organização. 
Este trabalho teve como objetivo apresentar uma proposta para reduzir o alto índice de 
absenteísmo na empresa, o qual foi atingido por meio do plano de ação apresentado com as 
propostas de solução do problema, que se aplicadas irão contribuir para reduzir este índice. Além 
disto, as sugestões apresentadas visam a motivação e saúde do colaborador. 
Por meio deste trabalho, pode-se relacionar conceitos da teoria com o que se refletem na 
prática dentro da organização e causam o alto índice de absenteísmo e que consequentemente 
refletem na produtividade e rentabilidade da organização. 
 Para temas futuros, sugere-se a elaboração de um plano de treinamentos para os gestores da 
empresa. Com isso, a organização aperfeiçoará as suas capacidades de gerir problemas, como o 
apresentado no trabalho, de maneira eficiente e satisfatória, melhorando o ambiente de trabalho e 
contribuindo para uma maior produtividade. 
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